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IMPROVING SOCIAL AND LABOR RELATIONS IN THE FIELD OF LABOR MOTIVATION

Formulation of the problem in general. The role of the state in the regulation of the social and labor sphere acquires a 
qualitatively new meaning in the areas increasing the level of motivation of workers to work productively. Studies show that 
the development of a modern model of social and labor relations occurs without sufficient regulation by the state on the 
principle of tripartite representation. At the same time, the relations between the social partners formalized by agreements 
and contracts are combined with informal and even shadow ones.
Analysis of recent research and publications. Issues of improving social and labor relations of social sphere regulation 
are reflected in the works of domestic and foreign economists: O.Amosha, S.Bandura, N. Boretskaya, O. Grishnova, A.Kolota, 
E.Libanova, R.Titmus and others. Despite the importance of these studies, the problems of social and labor relations and the 
role of the state in them are relevant and require further study.
Distinguishing previously unresolved parts of the overall problem. The carried-out analysis of the economic situation 
in Ukraine has proven the following specific circumstances of the development of social and labor relations:
- imperfection of market reforms causes "shadowing" of social and labor relations, reduces the social protection of citizens;
- the presence of a critical property stratification of unemployment, loss of confidence in trade unions, socially irresponsible 
business, stable poverty, insignificant middle class violate the principle of social solidarity in society;
- unpreparedness of the national system of social and labor relations for integration into the world community;
- the prolongation of the economic crisis slows down the formation of social institutions that are responsible for building a 
welfare state.
Purpose of the article. The purpose of this publication is to analyse the state and dynamics of trends in changing the main 
incentives for motivated work that are part of the motivation mechanism, to justify the need for appropriate measures in the 
current legal framework and implement them by improving social and labour relations.
Key words: labor law; labor motivation; social and labor relations; employment contract; employee; employers; civil service; 
staff.
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Роль держави в регулюванні соці-
ально-трудової сфери набуває якіс-
но нового змісту за напрямками, які 
підвищують рівень мотивації працю-

ючих до продуктивної праці. Проведені дослідження 
свідчать про те, що розвиток сучасної моделі соціаль-
но-трудових відносин відбувається без достатнього 
урегулювання з боку держави за принципом трипар-
тизму. При цьому, формалізовані угодами і договорами 

відносини між соціальними партнера-
ми сполучаються з неформальними і 
навіть тіньовими.

Питання удосконалення соціаль-
ноė трудових відносин регулювання 

соціальної сфери знайшли відображення у працях 
вітчизняних і зарубіжних науковців-економістів: О. Ам-
оші, Ċ. Бандура, Н. Борецької, О. Грішнової, А. Коло-
та, Е. Лібанової, Р. Тітмуса та інших. Незважаючи на 
значущість цих досліджень, проблеми соціально-тру-
дових відносин та ролі держави у них є актуальними 

і потребують подальшого вивчення.
• невдосконаленість ринкових ре-

форм обумовлює «тінізацію» со-
ціально-трудових відносин, зни-
жує соціальний захист громадян;
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• наявність критичного майнового розшаруван-
ня безробіття, втрата довіри до профспілок, 
соціально невідповідальний бізнес, стабільна 
бідність, незначний середній клас порушують 
принцип соціальної солідарності в суспільстві;

• непідготовленість національної системи соці-
ально-трудових відносин до інтеграції у світове 
співтовариство;

• -атягнення економічної кризи гальмує форму-
вання соціальних інститутів, які відповідають за 
побудову соціальної держави. 

Метою даної публікації є проана-
лізувати стан і динаміку тенденцій у 
зміні основних стимулів до мотивова-
ної праці які є складовими механізму 
мотивації, обґрунтувати необхідність 

внесення відповідних заходів до діючої норматив-
но-правової бази та реалізувати їх шляхом удоскона-
лення соціально-трудових відносин. 

Нормативно-законодавча основа 
соціально-трудових відносин в Україні 
орієнтується на вимоги Європейсько-
го законодавства. Це і Маастрихт-
ські угоди, які декларують принцип 
допоміжності інститутів Євросоюзу, 

Європейська соціальна хартія, конвенції і рекомен-
дації МОП та ін. Впродовж останніх років країни ЄС 
демонструють розвиток соціально-трудових відносин, 
який притаманний постіндустріальному суспільству: 
високі темпи зниження зайнятих у матеріальному ви-
робництві; зростання економічних показників, що су-
проводжується приростом робочої сили; висока якість 
життя європейців тощо. Отже, виходячи з вимог Єв-
ропейського законодавства мова йде не про гаранто-
ване працевлаштування, а про обов’язки досягнення 
ефективної зайнятості економічно активного населен-
ня. Цьому сприяє практика ведення колективних пе-
реговорів між соціальними партнерами, підприємцями 
і профспілками, якій відведене величезне значення в 
країнах [2; 3; 4, с. 33–41; 5].

В Україні соціально-трудові відносини регулюють-
ся Конституцією України, Кодексом законів про працю 
(КЗпП), колективним трудовим правом та законодав-
ством України про колективно-трудові відносини. Вони 
формуються на підставі Законів України: «Про про-
фесійні спілки, їх права та гарантії діяльності», «Про 
організації роботодавців», «Про колективні договори 
і угоди», «Про порядок вирішення колективних трудо-
вих спорів (конфліктів)» й іншими нормативно-право-
вими актами. З 18 січня 2011 р. набрав чинності Закон 
України «Про соціальний діалог в Україні». Сьогодні 
розроблено Проєкт Трудового кодексу України, проєкт 
Закону України «Про соціальне партнерство».

Найважливішим законодавчим актом є Закон Укра-
їни «Про колективні договори і угоди» [6]. Ним рег-
ламентуються всі напрямки трудових відносин і соці-
ально-економічні інтереси працівників і роботодавців. 
Закон враховує положення окремих Конвенцій і реко-
мендацій МОП, що ратифіковані урядом України. У 
ньому вперше у вітчизняній практиці було закріплено 
право на ведення переговорів (ст. 4), виходячи з прин-
ципів пріоритету інтересів працівників, захисту їх прав 
перед роботодавцями і державою, визначено порядок 
ведення переговорів, гарантії і компенсації учасникам 

на період їхнього проведення, регламентований поря-
док дозволу розбіжностей, внесення змін і доповнень 
(Ст. 10, 11).

Особлива роль належить Закону України «Про со-
ціальний діалог». Цей Закон визначає правові засади 
ведення соціального діалогу в Україні, його сутність. 
Соціальний діалог здійснюється на принципах: закон-
ності, поваги й рівноправності сторін та їх представ-
ників, конструктивності та взаємодії, добровільності й 
прийняття реальних зобов’язань, взаємної поваги та 
пошуку компромісних рішень, обов’язковості розгляду 
прийнятих рішень органами, організаціями, робото-
давцями, яким вони адресовані [7].

На національному, галузевому та територіально-
му рівнях соціальний діалог повинен здійснюватися 
на тристоронній основі, хоча практика свідчить про 
відхилення від цієї норми. На виробничому рівні, на 
підприємстві, в установі, організації - на двосторонній 
основі. Забезпечують здійснення соціального діалогу 
тристоронні ради відповідних рівнів (національний, га-
лузевий, територіальний).

Генеральна угода передбачає конкретні зобов’я-
зання щодо розвитку вітчизняного виробництва, за-
безпечення продуктивної зайнятості, гідної оплати та 
умов праці, соціального захисту працюючих. Галузеві 
угоди розв’язують основні питання щодо захисту со-
ціальних прав працівників та членів профспілки. Вони 
визначають соціально-економічні напрями розвитку 
галузі. Територіальні, регіональні угоди укладаються 
між державними адміністраціями, об’єднанням робо-
тодавців і об’єднанням профспілок на рівні області. 
Їхня мета – забезпечити виконання гарантій, встанов-
лених Генеральною та галузевими угодами.

Сьогодні Галузеві угоди повинні більш активно 
виконувати мотивуючу роль. У них відсутні або ма-
ють формальний характер зобов’язання роботодавця 
стосовно: сприяння розвитку підприємництва, попе-
редження банкрутства, працевлаштування молоді, 
вдосконалення систем оплати і нормування праці, по-
кращення її умов, а головне – відносно розвитку прин-
ципів соціального партнерства, соціального діалогу й 
інших заходів демократизації відносин, які сприяють 
мотивації трудової діяльності.

У розвитку соціально-трудових відносин провідна 
роль належить державі на основі додержання прин-
ципу «трипартизму» як це і рекомендує МОП. Це не 
означає, що в перспективі не будуть розвиватися со-
ціально-трудові відносини на засадах «біпартизму», 
коли трудові взаємовідносини встановлюються сами-
ми роботодавцями і профспілками. Але збереження 
керуючої ролі держави у розвитку соціально-трудових 
відносин є гарантом її соціального устрою. Однак за 
умови необхідності підвищення конкурентоспромож-
ності вітчизняної ринкової економіки форми трипар-
тизму будуть змінюватися, поступово схиляючись до 
ролі незалежного регулятора двосторонніх перегово-
рів між роботодавцями і профспілками. Тому визиває 
сумніви точка зору про те, що важливим недоліком іс-
нуючої системи соціального партнерства є відсутність 
в Україні вертикального підпорядкування між інститу-
тами соціально-трудових відносин різних рівнів.

Більш зрозумілим є те, що роль держави у процесі 
розвитку соціально-трудових відносин буде децен-
тралізуватися при переході до наукомістких вироб-
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ництв та більш індивідуалізованих трудових процесів, 

обмежуючись регулюючими захисними функціями. 

Зауважимо, що на базі підвищення ролі інституціона-

лізму в країнах ЄС існує тенденція до послаблення 

ролі профспілок та скорочення чисельності охоплених 

ними працівників. Це призводить до децентралізації 

колективно-договірного процесу та підвищення ролі 

індивідуальних трудових контрактів. Проте покращен-

ня якості соціально-трудових відносин в Україні поки 

ще повинно починатися зі встановлення тристорон-

ньої моделі, особливо на макро і мезорівнях. Від цього 

залежить рівень державних, галузевих і регіональних 

соціальних стандартів, на які орієнтуються колективні 

договори підприємств. Тобто теза про посилення ролі 

тристороннього діалогу для України залишається ак-

туальною, особливо враховуючи соціально-економіч-

ну ситуацію, коли реалізацію соціальних стандартів 

супроводжує низка вище відмічених негараздів у побу-

дові соціально орієнтованої ринкової економіки.

Варто зазначити, що зважена державна соціаль-

на політика відносно механізму трудової мотивації 

дозволяє запобігти крайностей при переході від її 

максимально одержавлених форм до лібераль-

но-демократичних. Але вона повинна бути активною, 

спрямованою на гарантовану, стабільну зайнятість 

працюючого населення, як основи забезпечення його 

добробуту, наповнення бюджету, державних фондів 

соціального страхування, подолання бідності, роз-

ширене відтворення середнього класу, на соціальну 

відповідність бізнесу і вирішення основних напрямів 

соціально-економічного розвитку України як соціаль-

ної держави. Державна політика стосовно трудової 

мотивації не може будуватися тільки на пріоритетах 

економічної парадигми за відсутності соціальних цін-

ностей. Економічне зростання країни залежить від 

домінуючих у державі принципів: рівності, свободи, 

справедливості, солідарності й політичної стабільнос-

ті у суспільстві, від рівня умотивованості громадян у 

трудовому й суспільному житті. Ця політика у сфері 

соціального розвитку повинна базуватися на власних 

Україні історичних і генетичних рисах, ментальності 

свого народу, але з урахуванням об’єктивних процесів 

світової глобалізації.

Соціально-трудові відносини виконують роль ін-

тегрованого регулятора у втіленні норм права в ор-

ганізацію матеріального стимулювання, стабільної 

зайнятості, умов праці, професійно-кваліфікаційного 

зростання, виконуючи свою інституціональну функ-

цію. Необхідно враховувати, що трудова мотивація 

формується на індивідуальному та рівні конкретного 

підприємства (організації). А мотивація зайнятого на-

селення галузі (регіону), країни формується в процесі 

підсумування рівнів мотивації окремих підприємств 

(організацій), що об’єктивно знаходить своє відобра-

ження в конкретних показниках статистичної звітності. 

Такі показники є складниками групових механізмів мо-

тивації працюючого населення до продуктивної праці, 

що характеризують ступень їх можливого мотивуючого 

впливу на поведінку сукупної робочої сили. У цьому 

процесі не можна відкидати як сутнісної ролі макро-

рівневої мотивації у вирішенні проблеми економічного 

зростання галузі, регіону й країни в цілому, так і зво-

ротнього впливу суб’єктів управління і менеджменту 

всіх рівнів на підвищення рівня мотивації працюючо-

го населення через державну соціальну політику. Ці 

об’єктивні показники повинні характеризувати мож-

ливості результативного впливу відповідних стимулів 

(антистимулів) на поведінку персоналу. У такому разі 

ступінь задоволеності респондентів зовнішніми моти-

ваторами є суб’єктивною оцінкою їх впливу на конкре-

тну виробничу ситуацію.

Отже, проблема упровадження достатньо ефек-

тивного механізму мотивації зайнятого населення до 

продуктивної праці полягає у створенні необхідних 

стимулів до мотивованої вирішення ускладнюється 

у зв’язку з посиленням процесів, що спостерігаються 

у теперішній час у соціально-економічному розвитку 

України під впливом світової глобалізації, сутність і 

тенденції змін яких необхідно враховувати в побудо-

ві та реалізації механізму мотивації. Зазначимо най-

більш характерні тенденції у цих процесах.

 Загальна картина соціально-економічного розвит-

ку України з урахуванням демоекономічного чинника, 

яка є характерною для більшості країн ЕС, свідчить 

про тенденції щодо зниження рівня народжуваності, 

що сьогодні є меншим за поріг відтворення корінного 

населення. При цьому спостерігається зниження пи-

томої ваги молоді. Ця світова тенденція посилюється 

зростанням у перспективі ймовірної тривалості життя, 

що ускладнює використання, насамперед, пенсійного 

фонду за солідарної системи. За цим назріває пенсій-

на реформа, насамперед, збільшення пенсійного віку 

працюючих, у тому числі для жінок. До речі, якщо в 

Україні чоловіки після досягнення пенсійного віку жи-

вуть в середньому ще до 14 років, то жінки – 23 роки. 

Сьогодні наприклад в країнах ЕС середній пенсійний 

вік складає 65 років для жінок і чоловіків а в найбільш 

розвинених – 67 років . Така ситуація зобов’язує робо-

тодавців значно покращити умови праці забезпечити 

гідну зарплату вдосконалювати професійне навчання 

на виробництві тому що низька тривалість життя насе-

лення насамперед, обумовлена низькою якістю трудо-

вого життя через незадовільні виробничі умови праці 

в їх широкому розумінні. Водночас зростає значення 

накопичувальних пенсійних фондів, що загострює 

проблему створення умов для одержання достатнього 

доходу.

На тлі падіння у 2009 році обсягів виробництва, 

стійкого зростання цін на продовольство, зниження 

реальної заробітної плати, знецінення державних со-

ціальних гарантій відбувається інтенсивне зростання 

диференціації доходів. Вона вже не може поясню-

ватися етапом первісного накопичення капіталу, яке 

привело до створення класу української буржуазії. 

Така ситуація є світовим явищем, яке лише частково 

можна пояснювати новим зором на світовий капіта-

лізм як відмова від принципу рівності тому, що за цим 

порушується і задекларований західною цивілізацією 

принцип соціальної справедливості. Наприклад, дуже 

важко виправдати співвідношення зарплати топ-ме-

неджерів і мінімальної зарплати, яке в США складало 

разів: 1965 р. (51), 2003 р. (821) [8].

Сьогодні залишається цупкою «тіньова економіка», 

яка має свою систему підтримки серед власних сило-

вих структур, податкової інспекції, Пенсійного фонду 

тощо. Підготовка кадрів і профнавчання на виробни-

цтві проводяться в дусі минулого, без зв’язку з мате-

ріальним стимулюванням та кар’єрним зростанням, 
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залишається надмірна експлуатація працюючих при 

заниженні питомої ваги витрат на заробітну плату в 

структурі операційних витрат [9, с. 46–51]. 

Отже, ймовірно, зазначені тенденції пов’язані не з 

наслідками постіндустріального розвитку, а з зовніш-

ньою лібералізацією соціально-трудових відносин в 

умовах глобалізації. Проте головна причина – це по-

слаблення регулюючої функції держави. Наслідком 

цих демоекономічних тенденцій, особливо надмірної 

диференціації у рівнях доходу різних верств населен-

ня, є неефективна зайнятість, розширення межі бід-

ності працюючого населення, гальмування процесів 

відтворення «середнього класу» зниження мотивації 

до продуктивної праці [10, с. 489–594]. 

Крім того, йде наростаюча децентралізація та 

індивідуалізація соціально-трудових відносин поси-

люється деградація культури солідарності. В умовах 

лібералізації соціально-трудових відносин зростає 

індивідуалізація праці, нігілістичний умонастрій се-

ред молоді, працевлаштування за кордоном, бажан-

ня одержати все і одразу, а звідси - невиконання зо-

бов’язань відносно системи державного соціального 

страхування, соціальна незахищеність значної частки 

населення, його зубожіння.

Менеджерів сьогодні повинно турбувати те, що 

недовіра найманих працівників до своїх представ-

ницьких органів має більш глибоке коріння ніж зни-

ження рівня охоплення трудящих профспілками. Так, 

експертна оцінка працюючими найкращого суб’єкта 

захисту їх інтересів, проведена Інститутом економіки 

промисловості НАН України, які у принципових момен-

тах співпадають з соціологічними опитуваннями НДІ 

праці і зайнятості населення [1, с. 22–49 ]: Федерація 

профспілок України – 2,7 %; територіальні профспіл-

ки – 2,1 %; галузеві – 8,4 %; профспілки підприємств 

– 27,5 %; інші – 0,5 %, жодний не захищає – 22,9 %, 

не знаю – 35,9 %. Найбільшу довіру працюючі вислов-

люють рівню підприємства, що свідчить про недоліки 

системи трипартизму хоча при його відсутності навряд 

чи було б досягнуто на окремих підприємствах міні-

мальні соціальні стандарти. Але сьогодні додержання 

цих стандартів розуміється вже як зрозумілим «само 

по собі». При відповіді на питання «Який тип трудо-

вої поведінки характерний для економічно активного 

населення України?» одержано такий результат: при-

стосовницький становить 61,1 %, підприємливий – 

29,2 %, протесний – 4,4 %, партнерський тип 31,8 %. 

Останнього явно недостатньо для адаптації сторін 

соціально-трудових відносин до високого рівня корпо-

ративної соціальної відповідальності.

Отже, не зважаючи на еклектичну структуру те-

перішніх соціально-трудових відносин, які переважно 

уподоблюються їх змісту за радянських часів, на незрі-

лість соціальних інститутів, вони мають такі безсумнів-

ні здобутки, як їх законодавча побудова на принципах 

соціального партнерства та соціального діалогу, які 

потрібно розвивати, з урахуванням необхідності пере-

борення наступних недоліків:

• формування нової моделі соціально-трудових 

відносин, орієнтованої на мотивовану трудову 

діяльність, відбувається стихійно, без належно-

го впливу держави;

• система соціального діалогу і партнерства зали-

шається недостатньо урегульованою, з наявніс-

тю «непрозорих» неформальних схем;

• наймані працівники не вбачають у профспілках 

захисників їх інтересів тому, що вони представ-

ляють еклектичні структури, коли старі інститути 

виступають у новій ролі;

• набуває поширення практика індивідуалізації 

трудових відносин та зниження суспільної солі-

дарності;

• спостерігається порушення трудових прав най-

маних працівників, відповідно на які є опір най-

маних працівників у формі прихованого сабота-

жу, а звідси - неефективна зайнятість та низька 

продуктивність праці;

• відбувається безоглядне упровадження ме-

неджменту західних моделей соціально-трудо-

вих відносин орієнтованих на мотивацію, але 

які не вписуються в традиційну національну 

оргкультуру. 

Сьогодні у сфері соціально-трудових відносин 

склалася така ситуація, коли навіть традиційні цінно-

сті (чесність, додержання домовленостей, співчуття, 

толерантність, милосердя, товариство, дружність і т.д) 

все більше стають дефіцитом. Це положення усклад-

нюється відсутністю необхідної правової бази, яка б 

орієнтувала поведінку суб’єктів соціально-трудових 

відносин на соціальну відповідальність.

Необхідне відсторонення чинників, які негативно 

впливають на розвиток соціальної відповідальності 

бізнесу:

• економія підприємцями витрат на робочу силу, 

підвищення якості людського капіталу;

• відсутність заінтересованості підприємців у під-

вищенні кваліфікації працюючих;

• надмірна експлуатація роботодавцями найманої 

робочої сили;

• намагання підприємців якомога більше пере-

класти частину своїх витрат на державу.

Головним із них залишається – тінізація соціаль-

но-трудових відносин і корумпованість економіки, стій-

кості якої сприяє:

• відсутність у суспільній свідомості загально-пра-

вової орієнтації у поведінці суб’єктів ринкових 

соціально-трудових відносин на соціальну від-

повідальність; 

• недосконалість податкового та трудового за-

конодавства щодо запобігання та ліквідуван-

ня тіньового прояву в відносинах «роботода-

вець-найманий працівник»; 

• безкарність правопорушень трудового законо-

давства;

• безправність зайнятого населення в його праг-

ненні будь-якими шляхами вижити та дискримі-

нація з боку роботодавця трудових і соціальних 

прав працюючого населення при байдужості або 

змові профспілок з роботодавцем.

Звідси можна зробити висновок, що соціальний ді-

алог у нашій країні здебільшого прописаний у законо-

давстві, а фактично знаходиться на стадії зародження, 

Тому необхідні розробка і ухвалення Закону України 

«Про соціальне партнерство», нова редакція Закону 

України «Про колективні договори і угоди», проєкт Тру-

дового Кодексу України необхідно доповнити визна-

ченням термінів «трудові відносини» (індивідуальні та 

колективні), «само зайнята» особа. Необхідно додати 

йому визначення сфери трудових відносин та ознак 
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їх наявності: застосування трудового законодавства 
у випадках, коли в судовому порядку доведено, що 
договір цивільно-правового характеру регулює трудові 
відносини, забезпечення рівності працівників зі стро-
ковими та безстроковими договорами, врегулювання 
тристоронніх трудових відносин тощо.

Необхідно у повному обсязі ратифікувати Кон-
венцію МОП № 173 «Про захист вимог працівників у 
випадку неплатоспроможності роботодавця» (1992) 
та Конвенцію МОП № 150 «Про регулювання питань 
праці: роль, функції і організація» (1978) та розповсю-
дження їх на національному, регіональному та місце-
вих рівнях.

Як справедливо зазначає відомий 
український фахівець у галузі еконо-
мічної теорії Г. Задорожний, «голов-
ною бідою економістів і економічної 

теорії другої половини минулого і початку нинішнього 
століття є вузькість їхніх поглядів – роздумів, що обме-
жені рамками їхнього «економічного окопу» [11, с. 87]. 
Тому варто по-новому розглянути соціально-трудові 
відносини та відвести їм особливу роль передаточного 
мотиваційного механізму, через який здійснюється ре-
гуляторна роль держави в частині реалізації оновленої 
нормативно-законодавчої бази у трудовій мотивації.

Роль держави в регулюванні соціально-трудової 
сфери має набути якісно нового змісту за напрямками, 
які підвищують рівень мотивації працюючих до продук-
тивної праці:

• удосконалення нормативно-законодавчої бази, 
що регулює соціально-трудові відносини;

• підвищення ефективності діяльності представ-
ницьких органів найманих працівників і робото-
давців у задіяні потенціалу соціального партнер-
ства;

• створення дієвого механізму контролю за дотри-
манням трудового законодавства та підвищення 
відповідальності за його порушення;

•  одночасне і узгоджене реформування відносин 
у суміжних галузях;

• широкий розвиток визнаних світовою практикою 
норм виробничої демократії, що має реалізува-
тись за різними формами участі персоналу в 
управлінні виробництвом та у розподілі резуль-
татів виробництва;

• запровадження систем інформаційно-пропаган-
дистського забезпечення реформ, що здійсню-
ється у соціально-трудовій сфері;

• створення механізмів, що забезпечують прозо-
рість господарсько-фінансової діяльності для 
всіх учасників колективно-договірних відносин;

• опрацювання у вітчизняній практиці концепту-
альних засад європейської (континентальної) 
моделі відносин у сфері праці.
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